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Setiap perusahaan senantiasa membutuhkan manajemen yang berkaitan dengan usaha-usaha untuk 
mencapai tujuan tertentu bagi perusahaan tersebut. Keberhasilan perusahaan dapat ditentukan oleh 
beberapa faktor, dan salah satu faktor yang paling dominan mempengaruhi keberhasilan ini adalah faktor 
sumber daya manusia yang bekerja di perusahaan itu. Berhasil atau tidaknya suatu organisasi dalam 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan sangat tergantung pada keberhasilan manajemen dalam mengelola 
sumber daya manusia yang terlibat di dalam aktivitas perusahaan. Persaingan pada era globalisasi saat ini 
menuntut sebuah perusahaan untuk dapat memiliki sumber daya yang baik, khususnya sumber daya manusia 
yang berkualitas. Selanjutnya, sumber daya manusia ini lebih dikenal dengan istilah karyawan atau 
karyawan yang bekerja di suatu organisasi atau perusahaan. Perusahaan yang memiliki karyawan yang 
berkualitas akan mempermudah manajemen mengarahkannya pada penyelesaian tugas-tugas tertentu. 
Sebagai upaya untuk mempertahankan karyawan yang berkualitas, maka perusahaan harus mengetahui 
kebutuhan-kebutuhan dari karyawan tersebut. Pemenuhan kebutuhan karyawan akan memberikan dampak 
yang positif terhadap kinerja karyawan secara keseluruhan. Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk 
mengetahui pengaruh komunikasi, lingkungan kerja dan insentif terhadap kinerja karyawan Honda Prospect 
Motor Pasuruan. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dengan menyebarkan 
kuesioner kepada karyawan Honda Prospect Motor Pasuruan berjumlah 20 karyawan. Dengan 
menggunakan teknik analisis regresi linier berganda. 
Kesimpulan hasil penelitian ini adalah : (1) Terdapat pengaruh komunikasi terhadap kinerja 
karyawan ; (2) Terdapat pengaruh lingkungan kerjaterhadap kinerja karyawan ; (3) Terdapat pengaruh 
insentif terhadap kinerja karyawan. 
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PENDAHULUAN 
Setiap perusahaan senantiasa membutuhkan manajemen yang berkaitan dengan usaha-
usaha untuk mencapai tujuan tertentu bagi perusahaan tersebut. Keberhasilan perusahaan dapat 
ditentukan oleh beberapa faktor, dan salah satu faktor yang paling dominan mempengaruhi 
keberhasilan ini adalah faktor sumber daya manusia yang bekerja di perusahaan itu. Berhasil atau 
tidaknya suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan sangat tergantung pada 
keberhasilan manajemen dalam mengelola sumber daya manusia yang terlibat di dalam aktivitas 
perusahaan. 
Sebagai upaya untuk mempertahankan karyawan yang berkualitas, maka perusahaan harus 
mengetahui kebutuhan-kebutuhan dari karyawan tersebut. Pemenuhan kebutuhan karyawan akan 
memberikan dampak yang positif terhadap kinerja karyawan secara keseluruhan. 
Keberhasilan pengelolaan organisasi sangatlah ditentukan oleh keberhasilan dalam 
mengelola SDM. Dalam suasana bisnis seperti ini, Sumber Daya Manusia (SDM) di dalam 
perusahaan harus mampu untuk menjadi mitra kerja yang dapat diandalkan, baik oleh para 
pimpinan puncak perusahaan, maupun manajer lini. Para manajer SDM saat ini berada dalam 
tekanan yang tinggi untuk menjadi mitra bisnis strategis, yaitu berperan dalam membantu organisasi 
untuk memberikan tanggapan terhadap tantangan-tantangan yang berkaitan dengan down-sizing, 
restrukturisasi dan persaingan global dengan memberikan kontribusi yang bernilai tambah bagi 
keberhasilan bisnis.  
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Menurut Bastian (2016:37) mendefinisikan komunikasi adalah proses pengiriman dan 
penerimaan lambang-lambang antar pribadi atau kelompok dengan makna-makna yang dikaitkan 
dengan lambang tersebut. Lebih lanjut Bastian (2016:37) menambahkan, komunikasi adalah suatu 
proses melalui mana individu dalam hubungannya, dalam kelompok, dalam organisasi dan dalam 
masyarakat menciptakan, mengirimkan, dan menggunakan informasi untuk mengkoordinasi 
lingkungannya dan orang lain. 
Diantara banyaknya faktor yang menentukan keberhasilan karyawan dalam menjalankan 
pekerjaannya, maka faktor lingkungan kerja karyawan merupakan salah satu faktor yang perlu 
mendapat perhatian perusahaan. Karyawan yang bekerja di lingkungan kerja yang sehat, secara 
langsung maupun tidak langsung ikut mendorong peningkatan kerja dirinya. Ketidaksesuaian 
lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi, keadaan 
lingkungan yang kurang baik dapat menuntut tenaga dan waktu yang lebih banyak dan tidak 
mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. 
Purnaningrum (2016:4), lingkungan kerja sebagai sumber informasi dan lingkungan kerja 
yang baik harus dicapai agar karyawan merasa betah di ruangan untuk menyelesaikan pekerjaan 
sehingga mendapat efisiensi yang tinggi. Lingkungan kerja yang baik akan membawa dampak pada 
meningkatnya kualitas kerja, mengurangi ketegangan pada mata dan keinginan rohaniah serta 
semangat kerja lebih baik dan prestise untuk perusahaan yang bersangkutan. Lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan yang melakukan pekerjaan tersebut. 
Selain kedua faktor diatas faktor lainnya seperti insentif yang diberikan perusahaan seperti 
insentif finansial (berupa uang: Tunjangan Hari Raya, lembur, dan santunan sosial) yang dirasakan 
masih kurang jika dibandingkan dengan biaya hidup sekarang. Demikian juga dengan insentif non 
finansial (seperti cuti tahunan yang susah untuk diperoleh dengan berbagai alasan dari perusahaan, 
perumahan yang sekarang kondisinya kurang layak huni) dan lain sebagainya. Semua ini 
berdampak pada kinerja perusahaan berkaitan dengan kecepatan pembuatan laporan, keterampilan 
karyawan, dan kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sehari-
hari. 
Lia (2015:5), kinerja adalah perilaku yang nyata ditampilkan setiap orang sebagai presatasi 
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Jadi kinerja 
berkenaan dengan hasil pekerjaan yang dicapai oleh karyawan dalam suatu periode tertentu. 
Sedangkan menurut Mangkungara (2015:94), kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
ability (kecakapan, pengalaman), dan motivasi (kesungguhan waktu). 
Setiap perusahaan ingin karyawannya memiliki kinerja yang tinggi dalam bekerja. Banyak 
upaya yang dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawannya, baik melalui 
pelatihan, pemberian insentif, jenjang karier, dan lain sebagainya. Dengan kinerja karyawan yang 
tinggi, diharapkan tujuan perusahaan akan dapat tercapai sebagaimana telah direncanakan. Dalam 
suatu perusahaan yang sudah besar dan berkembang, terkadang dilakukan pemisahan unit-unit atau 
bagian-bagian dalam perusahaan menjadi lebih spesifik. Pemisahan ini kemungkinan akan 
menyebabkan komunikasi antar karyawan menjadi terhambat, komunikasi tidak berjalan secara 
efektif, karena masing-masing unit terpisah memiliki task duty serta visi masing-masing. Hal ini 
menyebabkan setiap karyawan pada masing-masing sentra terfokus pada pekerjaan di masing-
masing unit atau bagian tersebut tanpa melakukan komunikasi dengan karyawan lainnya. Adanya 
pemisahan ini juga menyebabkan struktur komunikasi menjadi terbagi-bagi atau terpisah-pisah. 
Kondisi ini diduga menjadi salah satu penyebab tidak optimalnya kinerja karyawan dalam mencapai 
tujuan perusahaan. 
Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh komunikasi, lingkungan 
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TINJAUAN PUSTAKA 
Meskipun komunikasi merupakan kegiatan yang sangat dominan dalam kehidupan kita 
sehari-hari, namun tidaklah mudah memberikan defenisi yang dapat diterima semua pihak. 
Sebagaimana layaknya ilmu sosial lainnya, komunikasi mempunyai banyak definisi sesuai dengan 
persepsi ahli-ahli komunikasi yang memberikan batasan pengertian. Jika kita membaca buku-buku 
komunikasi yang disusun oleh penulis yang berbeda-beda, maka kita akan mendapatkan defenisi 
komunikasi yang bermacam-macam. 
Komunikasi merupakan tindakan melaksanakan kontak antara pengirim dan penerima, 
dengan bantuan pesan; pengirim dan penerima memiliki beberapa pengalaman bersama yang 
memberi arti pada pesan dan simbol yang dikirim oleh pengirim, dan diterima serta ditafsirkan oleh 
penerima. 
Kata komunikasi secara etimologis berdasarkan kamus besar bahasa indonesia bermakna 
pengiriman dan penerimaan pesan antara dua orang atau lebih sehingga pesan yang di maksud 
dapat di pahami, hubungan dan kontak. Menurut Mangkunegara (2015 : 123) mendifinisikan 
bahwa komunikasi merupakan proses pemindahan informasi, pengertian dan pemahaman dari 
seseorang, suatu tempat atau sesuatu kepada sesuatu, tempat atau orang lain. Komunikasi adalah 
aktivitas yang menyebabkan orang lain menginterprestasikan suatu ide, terutama yang 
dimaksudkan oleh pembicara atau penulis. Dari berbagai pendapat tersebut dapat disimpulkan 
bahwa komunikasi adalah proses pemindahan informasi dan pemahaman dari seseorang kepada 
orang lain. 
Purnaningrum (2016:4), komunikasi adalah pertukaran gagasan di antara para administrator 
dan karyawan dalam suatu instansi yang menyebabkan terwujudnya instansi tersebut lengkap 
dengan strukturnya yang khas (organisasi) dan pertukaran gagasan secara horizontal dan vertikal di 
dalam instansi yang menyebabkan pekerjaan berlangsung (operasi dan manajemen). 
Menurut Bastian (2016:37) mendefinisikan komunikasi adalah proses pengiriman dan 
penerimaan lambang-lambang antar pribadi atau kelompok dengan makna-makna yang dikaitkan 
dengan lambang tersebut. Lebih lanjut Bastian (2016:37) menambahkan, komunikasi adalah suatu 
proses melalui mana individu dalam hubungannya, dalam kelompok, dalam organisasi dan dalam 
masyarakat menciptakan, mengirimkan, dan menggunakan informasi untuk mengkoordinasi 
lingkungannya dan orang lain. 
Komunikasi yang baik merupakan kunci untuk membangun hubungan kerja. Komunikasi 
yang buruk dapat menyebabkan kesalah pahaman karena gagal menyampaikan pikiran dan perasaan 
satu sama lain. Komunikasi yang baik dapat digunakan sebagai alat untuk memotivasi prestasi kerja 
karyawan dan membangun tim kerja yang solid. Untuk membangun hubungan kerja yang baik, 
menurut Mangkunegara (2015:74) diperlukan: “(1) pengaturan waktu, (2) tahu posisi diri, (3) 
adanya kecocokan, (4) menjaga keharmonisan, (5) pengendalian desakan dalam diri, (6) memahami 
dampak kata-kata atau tindakan anda pada diri orang lain, (7) jangan mengatur orang lain sampai 
anda mampu mengatur diri sendiri, (8) tidak mengumbar kemarahan pada orang lain, (9) besikap 
bijak dan bijaksana”. Hal ini menunjukkan bahwa untuk membangun hubungan kerja yang baik 
diperlukan pengendalian emosional dengan baik di tempat kerja. 
Handoko (2015:68) menyatakan komunikasi adalah proses pemindahan pengertian dalam 
bentuk gagasan atau informasi dari seseorang ke orang lain. Adapun indikator untuk mengukur 
komunikasi adalah : 1) komunikasi atasan dengan bawahan, 2), komunikasi antar karyawan, dan 
3) kemampuan berkomunikasi. 
Menurut Cangara (2016:81) menyatakan bahwa,”komunikasi adalah suatu proses dimana 
dua orang atau lebih membentuk atau melakukan pertukaran informasi dengan satu sama lainnya, 
yang pada gilirannya akan tiba pada saling pengertian yang mendalam”. 
Menurut Anshari, dkk (2016 : 2478) faktor-faktor yang mempengaruhi komunikasi 
organsisasi antara lain manajer dapat mempunyai kemampuan dalam berkomunikasi baik 
berhubungan dengan relasi, bawahan, atau dalam hal menyampaikan hal-hal yang berkaitan dengan 
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peraturan kepada bawahan yang disampaikan dengan jelas melalui komunikasi secara efektif. 
Komunikasi itu sendiri dipengaruhi oleh : 
1. Tinggi rendahnya jenjang karir dari karyawan. 
2. Ketidaknyaman dalam mengutarakan pendapat antara pimpinan dan bawahan. 
3. Tempat kerja yang terpisah antara pimpinan dan bawahannya. 
4. Ketersediaan alat komunikasi yang digunakan. 
5. Jadwal kerja yang menumpuk dan terus menerus. 
Menurut Robbins (2017 : 4) terdapat 4 fungsi dalam sebuah organisasi : 
1. Pengendalian prilaku anggota dengan beberapa cara, agar petunjuk-petunjuk ditaati oleh 
bawahan. 
2. Motivasi, membantu perkembangan motivasi dengan menjelaskan kepada karyawan apa yang 
harus dilakukan, bagaimana seberapa baik mereka bekerja, dan apa yang harus dikerjakan untuk 
memperbaiki kinerja dibawah standar. 
3. Sarana pengungkap emosi (kepuasan, frusatasi, dan lain-lain). 
4. Memberikan informasi yang mempermudah pengambilan keputusan. 
Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya. 
Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk dapat 
bekerja optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosional karyawan. Jika karyawan 
menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan betah ditempat 
kerjanya, melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif. 
Singarimbun (2015:28) menyatakan bahwa: “Lingkungan kerja adalah faktor-faktor di luar 
manusia baik fisik maupun non fisik dalam suatu organisasi. Faktor-fisik ini mencakup peralatan 
kerja, suhu di tempat kerja, kesesakan dan kepadatan, kebisingan, luas ruang kerja sedangkan non 
fisik mencakup hubungan kerja yang terbentuk di perusahaan antara atasan dan bawahan serta 
antara sesama karyawan”. Lingkungan kerja itu mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara 
sesama karyawan dan hubungan kerja antara bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat 
karyawan bekerja. Untuk mengukur lingkungan kerja yang baik, Singarimbun menambahkan 
indikator sebagai berikut : 1) alat penerangan di kantor, 2) ukuran ruangan kerja, 3) tata letak 
peralatan kerja dan 4) persediaan perlengkapan kerja. 
Purnaningrum (2016:4), lingkungan kerja sebagai sumber informasi dan lingkungan kerja 
yang baik harus dicapai agar karyawan merasa betah di ruangan untuk menyelesaikan pekerjaan 
sehingga mendapat efisiensi yang tinggi. Lingkungan kerja yang baik akan membawa dampak pada 
meningkatnya kualitas kerja, mengurangi ketegangan pada mata dan keinginan rohaniah serta 
semangat kerja lebih baik dan prestise untuk instansi yang bersangkutan. Lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan yang melakukan pekerjaan tersebut. 
Arianto (2015:195) menambahkan bahwa unsur-unsur lingkungan kerja adalah tutur kata di 
antara tenaga kerja, sikap tolong menolong, sikap saling menegur dan mengoreksi kesalahan dan 
sikap kekeluargaan di antara tenaga kerja. Sedangkan keadaan yang mendukung lingkungan kerja 
adalah suasana kerja yang menyenangkan, tingkat otoriter atasan karyawan dalam bekerja, tingkat 
sumber saran dalam kelompok, kesempatan untuk mengembangkan bakatnya, ketentraman, dan 
ruangan atau tempat di mana ia bekerja. Lingkungan kerja akan menentukan kenyamanan seseorang 
dalam bekerja. Semakin baiknya lingkungan kerja akan mengakibatkan pencapaian kinerja 
organisasi secara maksimal.  
Novia (2016:425), lingkungan kerja adalah suatu lingkungan dimana para pekerja beraktivitas 
dan dapat mempengaruhi mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Oleh karena itu 
instansi haruslah mengusahakan agar lingkungan kerjanya baik dan memenuhi standar. Seorang 
karyawan mengharapkan kondisi kerja yang baik dan tidak membosankan. Bila kondisi kerja tidak 
seperti yang diharapkan maka hal ini akan berpengaruh besar terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Lingkungan kerja sosial mencakup hubungan yang terbina dalam perusahaan. Seorang 
karyawan bekerja di dalam perusahaan tidak sendiri. Di dalam melakukan aktivitas, karyawan pasti 
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membutuhkan orang lain. Dengan demikian karyawan wajib membina hubungan yang baik antara 
rekan kerja, bawahan maupun atasan karena karyawan saling membutuhkan. Hubungan kerja yang 
terbentuk sangat mempengaruhi psikologis karyawan. Manullang (2015:46) menyatakan bahwa 
“Hubungan kerja adalah isu strategis kunci bagi organisasi karena sifat hubungan antara pemberi 
kerja dan dapat memiliki pengaruh signifikan terhadap moral, motivasi dan kinerja)”. 
Manusia mempunyai perasaan untuk dihargai dan bukan bekerja untuk uang saja. Manusia 
bekerja untuk mendapatkan uang tetapi uang bukan merupakan tujuan segalanya. Menusia bekerja 
untuk mendapatkan lebih dari sekedar uang, manusia memerlukan penghargaan dari perusahaan, 
memiliki hubungan yang baik dengan sesama karyawan dan manajer serta memiliki pekerjaan yang 
layak. Jadi uang bukan merupakan alat motivasi yang utama untuk meningkatkan prestasi kerja 
karyawan sebaliknya hubungan kerja yang baik di lingkungan perusahaan merupakan kunci utama 
untuk mendapatkan kepercayaan dan loyalitas karyawan yang pada akhirnya memberikan dampak 
positif terhadap prestasi kerja karyawan. 
Untuk lebih mendorong kinerja karyawan lebih tinggi, banyak perusahaan yang telah 
menggunakan sistem insentif sebagai bagian dari sistem imbalan yang berlaku bagi para karyawan 
perusahaan. 
Rivai (2016:58) menyatakan bahwa “Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan 
kepada karyawan, karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Insentif merupakan bentuk 
lain dari upah langsung di luar upah dan gaji. Pemberian insentif dapat melalui : 1) tunjangan hari 
raya, 2) penghargaan, dan 3) fasilitas kerja. 
Menurut Terry dan Leslie (2016:72) bahwa “Insentif adalah suatu alat penggerak yang 
penting. Manusia cenderung untuk berusaha lebih giat apabila balas jasa yang diterima memberikan 
kepuasan terhadap apa yang diminta”. 
Lia (2015:3), insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu 
yang prestasi kerjanya diatas prestasi standar. Insentif merupakan suplemen sekali waktu terhadap 
gaji dasar yang diberikan atas dasar tenaga kerja yang lebih luas, termasuk karyawan biasa atau 
anggota serikat kerja. Insentif merupakan perangsang ataupun pendorong yang diberikan dengan 
sengaja kepada para pekerja agar dalam diri mereka timbul semangat yang lebih besar untuk 
berprestasi bagi organisasi. 
Pada prinsipnya pemberian insentif harus memenuhi kejelasan tujuan dan sasaran, prinsip 
keadilan dan prinsip kompensasi itu sendiri yang bersifat penghargaan dan keterbukaan, dan 
prinsip kejelasan skala waktu. Bila bentuk insentif sesuai dengan kebutuhan atau harapan tenaga 
kerja, serta dapat menutupi kekurangan pada kondisi geografi, sarana dan fasilitas maka insentif 
tersebut dapat meningkatkan minat dan motivasi karyawan untuk dapat meningkatkan 
produktivitas kerjanya. Sistem insentif disusun dan dikelola untuk memastikan tercapainya 
tujuan. Tujuan yang paling utama adalah efisiensi, keadilan dan pemenuhan. Pengembangan 
tujuan pembayaran insentif sangat tergantung pada masing-masing perusahaan dan jenis usaha. 
Tujuan utama dari pemberian insentif adalah untuk memberikan tanggung jawab dan 
dorongan kepada karyawan dalam rangka meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerjanya. 
Sedangkan bagi perusahaan, pemberian insentif merupakan strategi untuk meningkatkan 
produktivitas dan efisiensi perusahaan dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat, di mana 
produktivitas menjadi satu hal yang sangat penting, (Rivai 2016:43). 
Sedangkan menurut Nawawi (2016:93) bahwa tujuan pemberian insentif adalah sebagai 
berikut : 
1. Sistem insentif didesain dalam hubungannya dengan sistem balas jasa (merit system), sehingga 
berfungsi dalam memotivasi pekerja agar terus menerus berusaha memperbaiki dan 
meningkatkan kemampuannya dalam melaksanakan tugas-tugas yang menjadi 
kewajiban/tanggung jawabnya. 
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2. Sistem insentif merupakan tambahan bagi upah/gaji dasar yang diberikan sewaktu-waktu, 
dengan membedakan antara pekerja yang berprestasi dengan yang tidak/kurang berprestasi 
dalam melaksanakan pekerjaan/tugas-tugasnya. 
Dengan demikian insentif akan sangat mempengaruhi motivasi seseorang dalam bekerja. 
Tidak dapat dipungkiri bahwa untuk dapat memenuhi kebutuhannya, individu membutuhkan uang 
yang diperolehnya sebagai imbalan dari tempat karyawan bekerja, dan hal ini juga akan 
mempengaruhi semangatnya dalam bekerja. 
Selain tujuan, pemberian insentif kepada karyawan bermanfaat untuk memberikan tanggung 
jawab dan dorongan kepada karyawan untuk dapat meningkatkan produktivitas kerja. Nawawi 
(2016:94) menyatakan bahwa manfaat pemberian insentif adalah sebagai berikut :  
1. Insentif merupakan satu paket yang dapat saling menunjang dalam meningkatkan motivasi yang 
berdampak pada peningkatkan produktivitas pekerja. 
2. Insentif dapat dijadikan suatu struktur ganjaran yang fleksibel, yang diselenggarakan untuk 
merefleksikan posisi/kekuatan nyata organisasi secara ekonomis. 
3. Insentif dapat meningkatkan jaminan kesejahteraan bagi para pekerja. 
4. Insentif berfungsi untuk memudahkan penarikan (rekrutmen) dan mempertahankan pekerja 
yang potensial. 
5. Insentif dapat mendidik pekerja secara individual untuk memahami kedudukannya dalam 
memberikan kontribusi sebagai faktor yang menentukan sukses organisasi. 
Hasibuan (2015:44) menyatakan bahwa bentuk-bentuk insentif adalah sebagai berikut : 
1. Nonmaterial Insentif 
Nonmaterial insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepada karyawan berbentuk 
penghargaan berdasarkan prestasinya, di bawah prestasi standard. 
2. Sosial Insentif 
Sosial insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepada karyawan berdasarkan prestasi 
kerjanya, berupa fasilitas dan kesempatan untuk mengembangkan kemampuannya seperti 
promosi, mengikuti pendidikan, atau naik haji. 
3. Material Insentif 
Material insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepada karyawan berdasarkan prestasi 
kerjanya, berbentuk uang dan barang. Material insentif ini bernilai ekonomis sehingga dapat 
meningkatkan kesejahteraan karyawan beserta keluarganya. 
Dalam perkembangan yang kompetitif dan mengglobal, organisasi membutuhkan karyawan 
yang memiliki kinerja yang maksimal. Menurut Mangkunegara (2015:97) bahwa “Kinerja adalah 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya”. Untuk mengikur kinerja 
yang baik, maka dapat diukur melalui : 1) penyelesaian pekerjaan tepat waktu, 2) motivasi kerja, 
dan 3) kemampuan bekerjasama. 
Selanjutnya Luthans (2016:83) menyatakan bahwa “Kinerja adalah hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara legal, tidak 
melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral atau etika”. 
Lia (2015:5), kinerja adalah perilaku yang nyata ditampilkan setiap orang sebagai presatasi 
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Jadi kinerja 
berkenaan dengan hasil pekerjaan yang dicapai oleh karyawan dalam suatu periode tertentu. 
Menurut Notoatmodjo (2015:75), dalam kehidupan suatu organisasi ada beberapa asumsi 
tentang perilaku manusia sebagai sumber daya manusia, yang mendasari pentingnya penilaian 
kinerja. Asumsi-asumsi tersebut antara lain sebagai berikut : 
1. Setiap orang ingin memiliki peluang untuk mengembangkan kemampuan kerjanya sampai 
tingkat yang maksimal. 
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2. Setiap orang ingin mendapatkan penghargaan apabila ia dinilai melaksanakan tugas dengan 
baik. 
3. Setiap orang ingin mengetahui secara pasti tangga karir yang dinaikinya apabila dapat 
melaksanakan tugasnya dengan baik. 
4. Setiap orang ingin mendapat perlakuan yang objektif dan penilaian dasar prestasi kerjanya. 
5. Setiap orang bersedia menerima tanggung jawab yang lebih besar. 
6. Setiap orang pada umumnya tidak hanya melakukan kegiatan yang sifatnya rutin tanpa 
informasi. 
Kinerja yang optimal selain didorong oleh motivasi seseorang dan tingkat kemampuan yang 
memadai, oleh adanya kesempatan yang diberikan, dan lingkungan yang kondusif. Meskipun 










Gambar 1. Model Penelitian 
 Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1 : Komunikasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan 
H2 : Lingkungan kerjamempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan 
H3 : Insentif mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan 
 
METODE PENELITIAN  
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Honda Prospect Motor Pasuruandengan 
jumlah 20 orang. Sampelyang dipergunakan adalah seluruh karyawan Honda Prospect Motor 
Pasuruan. Penelitian ini menggunakan sensus, yaitu semua populasi diteliti (Sugiyono, 2015 : 78). 
Semua populasi 20karyawan dijadikan sampel. 
1. Variabel bebas (independent variable) 
Variabel bebas (X) yaitu variabel yang nilainya mempengaruhi nilai variabel lain, atau variabel 
yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependent / variabel terikat (Sugiyono, 
2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel bebas adalah : 
a. Komunikasi (X1) adalah proses pemindahan pengertian dalam bentuk gagasan atau 
informasi dari seseorang ke orang lain, meliputi : 
1) Komunikasi antara atasan dan bawahan terjalin dengan baik 
2) Komunikasi antar karyawan terjalin dengan baik 
3) Karyawan dapat berkoordinasi dan bekerjasama untuk menyelesaikan pekerjaan 
4) Atasan memberi informasi mengenai tugas-tugas terkait organisasi 
b. Lingkungan kerja (X2) adalah faktor-faktor di luar manusia baik fisik maupun non fisik 
dalam suatu organisasi, meliputi : 
1) Lingkungan kerja yang kondusif sangat mendukung kelancaran pelaksanaan pekerjaan 
2) Karyawan selalu membangun hubungan kerja, baik dengan pimpinan maupun dengan 
rekan sesama kerja 
3) Perlengkapan kerja yang ada telah membantu pelaksanaan tugas-tugas yang diberikan 
kepada karyawan  
4) Kesempatan berprestasi dalam bekerja terbuka bagi sesama rekan kerja 
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c. Insentif (X3) adalah imbalan langsung yang diberikan kepada karyawan karena kinerjanya 
melebihi standar, meliputi : 
1) Tunjangan hari raya yang diberikan kepada karyawan sesuai dengan kinerja 
2) Pemberian penghargaan kepada karyawan sesuai dengan kinerja 
3) Pemberian fasilitas kerja kepada karyawan sesuai dengan kebutuhan 
4) Pemberian tunjangan kesehatan kepada karyawan sesuai dengan pangkat, golongan dan 
jabatan 
2. Variabel terikat (dependent variable) 
Variabel terikat (Y) yaitu variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya 
variabel bebas (Sugiyono, 2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel terikat 
adalah kinerja karyawan. 
Kinerja karyawan (Y) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya, meliputi : 
a. Karyawan berusaha memberikan hasil yang terbaik atas tugas dan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya 
b. Karyawan selalu mengutamakan kuantitas atau hasil sesuai dengan target yang ditetapkan 
c. Karyawan selalu bekerja secara efektif dengan memaksimalkan waktu yang ada 
d. Karyawan selalu berusaha mengembangkan inisiatif dan mandiri 
Analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah regresi linier berganda. Uji t untuk uji 
secara parsial dan uji F untuk uji secara simultan. Rumus tersebut adalah sebagai berikut : 
Rumus Regresi Berganda : 
Y = o + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e   (Ghozali, 2015 : 46) 
Keterangan : 
Y = kinerja karyawan 
X1 = komunikasi 
X2 = lingkungan kerja 
X3 = insentif 
o = konstanta 
1…..3 = koefisien regresi 
e = variabel pengganggu di luar variabel bebas 
 
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Hasil uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut 
Tabel 1. Uji Validitas Komunikasi (X1) 

















Berdasarkan tabel 1, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk komunikasi lebih 
kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 2. Uji Validitas Lingkungan Kerja (X2) 
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Berdasarkan tabel 2, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk lingkungan kerja 
lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 3. Uji Validitas Insentif (X3) 

















Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk insentif lebih kecil 
dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
 
 
Tabel 4. Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y) 

















Berdasarkan tabel 4, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk kinerja 
karyawan lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid 
(Ghozali, 2015 : 137). 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk melihat tingkat kehandalan instrumen sebagai alat ukur 
dalam penelitian, sehingga hasil penelitian nantinya benar-benar memenuhi standar ilmiah dan tidak 
bias. Untuk menguji reliabilitas instrumen ini menggunakan koefisien reliabilitas Cronbach’s 
Alpha, hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel di bawah : 
Tabel 5. Uji Reliabilitas 
Variabel Alpha Cronbach Keterangan 
komunikasi (X1) 0,699 Reliabel 
lingkungan kerja (X2) 0,660 Reliabel 
insentif (X3) 0,762 Reliabel 
kinerja karyawan (Y) 0,711 Reliabel 
Berdasarkan tabel 5, dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Nilai reliabilitas komunikasi sebesar 0,699 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 
2015 : 133). 
2. Nilai reliabilitas lingkungan kerja sebesar 0,660 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
3. Nilai reliabilitas insentif sebesar 0,762 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 
2015 : 133). 
4. Nilai reliabilitas kinerja karyawan sebesar 0,711 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
Hasil perhitungan dalam analisis menggunakan program SPSS for Windows release 22.0 
seperti yang tercantum pada lampiran, lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut : 
Tabel 6. Koefisien Regresi 
Variabel Koefisien Regresi 
Konstanta 1,249 
Kompetensi (X1) 0,191 
Supervisi (X2) 0,333 
Komitmen organisasi (X3) 0,462 
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Persamaan regresi linier berganda akan diperoleh sebagai berikut : 
Y =  0 + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e 
Y = 1,249 + 0,191 X1 + 0,333 X2 + 0,462 X3 
Dari persamaan tersebut diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Konstanta (0) sebesar 1,249 menunjukkan besarnya kinerja karyawan, apabila seluruh variabel 
bebas tersebut sama dengan nol. 
2. Koefisien regresi untuk komunikasi (X1) sebesar 0,191. Berarti jika komunikasi (X1) naik 
sebesar 1 satuan, maka kinerja karyawan (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,191 satuan. 
3. Koefisien regresi untuk lingkungan kerja (X2) sebesar 0,333. Berarti jika lingkungan kerja (X2) 
naik sebesar 1 satuan, maka kinerja karyawan (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,333 
satuan. 
4. Koefisien regresi untuk insentif (X3) sebesar 0,462. Berarti jika insentif (X3) naik sebesar 1 
satuan, maka kinerja karyawan (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,462 satuan. 
Nilai adjusted R square dimana hasil perhitungan dari lampiran 3 sebesar 0,588 atau 58,8 % 
pengaruh komunikasi, lingkungan kerja dan insentif terhadap kinerja karyawan sebesar 58,8 %, 
sisanya 41,2 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model. 
Hasil uji t pada penelitian ini disajikan pada tabel 7. 
Tabel 7. Hasil Uji t 
Variabel t hitung t tabel Signifikan Keterangan 
Komunikasi (X1) 2,784 2,119 0,000 Ada pengaruh 
Lingkungan kerja (X2) 3,837 2,119 0,000 Ada pengaruh 
Insentif (X3) 4,882 2,119 0,000 Ada pengaruh 
 
Hasil uji t pada tabel 7 dapat dijelaskan sebagai berikut  
1. Nilai t hitung komunikasi(X1) sebesar 2,784 lebih besar dari t tabel 2,119 menunjukkan bahwa 
komunikasi berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan 
komunikasi berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
2. Nilai t hitung lingkungan kerja(X2) sebesar 3,837 lebih besar dari t tabel 2,119 menunjukkan 
bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
3. Nilai t hitung insentif(X3) sebesar 4,882 lebih besar dari t tabel 2,119 menunjukkan bahwa 
insentif berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan insentif 
berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
PEMBAHASAN 
Komunikasi adalah pertukaran gagasan di antara para administrator dan karyawan dalam 
suatu instansi yang menyebabkan terwujudnya instansi tersebut lengkap dengan strukturnya yang 
khas (organisasi) dan pertukaran gagasan secara horizontal dan vertikal di dalam instansi yang 
menyebabkan pekerjaan berlangsung (operasi dan manajemen). (Purnaningrum, 2016) 
Komunikasi adalah proses pengiriman dan penerimaan lambang-lambang antar pribadi atau 
kelompok dengan makna-makna yang dikaitkan dengan lambang tersebut. Komunikasi adalah suatu 
proses melalui mana individu dalam hubungannya, dalam kelompok, dalam organisasi dan dalam 
masyarakat menciptakan, mengirimkan, dan menggunakan informasi untuk mengkoordinasi 
lingkungannya dan orang lain. (Bastian, 2016) 
Komunikasi yang baik merupakan kunci untuk membangun hubungan kerja. Komunikasi 
yang buruk dapat menyebabkan kesalah pahaman karena gagal menyampaikan pikiran dan perasaan 
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satu sama lain. Komunikasi yang baik dapat digunakan sebagai alat untuk memotivasi kinerja 
karyawan  dan membangun tim kerja yang solid. 
Lingkungan kerja sebagai sumber informasi dan lingkungan kerja yang baik harus dicapai 
agar karyawan  merasa betah di ruangan untuk menyelesaikan pekerjaan sehingga mendapat 
efisiensi yang tinggi. Lingkungan kerja yang baik akan membawa dampak pada meningkatnya 
kualitas kerja, mengurangi ketegangan pada mata dan keinginan rohaniah serta semangat kerja lebih 
baik dan prestise untuk instansi yang bersangkutan. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh 
langsung terhadap kinerja para karyawan yang melakukan pekerjaan tersebut. (Purnaningrum, 
2016). 
Lingkungan kerja adalah suatu lingkungan dimana para pekerja beraktivitas dan dapat 
mempengaruhi mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja yang baik 
akan memberikan kenyamanan pribadi serta membangkitkan kinerja. Lingkungan bersih, tidak bising, 
pertukaran udara yang cukup baik dan peralatan yang memadai serta relatif modern menambah 
kualitas dan kuantitas kerja. Oleh karena itu instansi haruslah mengusahakan agar lingkungan 
kerjanya baik dan memenuhi standar. Seorang karyawan mengharapkan kondisi kerja yang baik dan 
tidak membosankan. Bila kondisi kerja tidak seperti yang diharapkan maka hal ini akan 
berpengaruh besar terhadap kinerja karyawan. (Novia, 2016) 
Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan 
kegiatannya secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan 
menyenangkan agar karyawan  merasa betah berada di ruang kerjanya dan bersemangat dalam 
menyelesaikan pekerjaannya (Lia, 2015) 
Insentif ini sendiri menjadi motivasi bagi karyawan untuk bekerja lebih bersemangat 
sehingga mampu meningkatkan kinerja, baik secara kualitas maupun kuantitas. Insentif mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Tinggi rendahnya kinerja karyawan berkaitan erat dengan 
insentif yang diberikan oleh instansi tempat mereka bekerja. Dengan adanya pelaksanaan insentif 
ini diharapkan dapat meningkatkan kinerja para karyawan sehingga hasil kerja (output) baik 
kualitas maupun kuantitas yang dicapai karyawan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang 
diberikan. (Lia, 2015) 
Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan, karena kinerjanya 
melebihi standar yang ditentukan. Insentif merupakan bentuk lain dari upah langsung di luar upah 
dan gaji. (Rivai, 2016:58) 
Insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepada karyawan  tertentu berdasarkan 
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